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Abstrak-Pengaruh budaya organisasional dan 
keadilan organisasional terhadap organizational 
citizenship behavior PT Jatim Indo Lestari. Penelitian ini 
bertujuan untuk menguji apakah budaya organisa-sional 
dan keadilan organisasional berpengaruh terhadap 
organizational citizenship beha-vior PT Jatim Indo 
Lestari. Pengumpulan data menggunakan penyebaran 
angket. Metode penelitian yang digunakan adalah kuanti-
tatif.Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian adalah dengan metode sensus. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa budaya organisasional dan keadi-
lan organisasional secara parsial tidak memiliki pengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior karyawan 
PT Jatim Indo Lestari. Budaya organisasional dan keadi-
lan organisa-sional secara simultan berpengaruh terhadap 
organizational citizenship behavior karyawan PT Jatim 
Indo Lestari. 
 
Kata kunci–Budaya organisasional, keadilan 
or-ganisasional, organizational citizenship 
behavior, OCB. 
 
I. PENDAHULUAN 
 
 Di tengah ketatnya persaingan global saat ini, 
organisasi (perusahaan) menyoroti pentingnya 
konsep-konsep seperti inovasi dan kemampuan 
yang responsif untuk fleksibel mengikuti peruba-
han yang terus terjadi. Perusahaan mencari daerah 
baru untuk keunggulan kompetitif yang berkelan-
jutan dimana sumber daya manusia merupakan fak-
tor yang paling penting untuk menciptakan keung-
gulan yang tidak dapat dengan mudah diduplikasi 
oleh pesaing. Rivai (2009) mengatakan bahwa pe-
rusahaan yang ingin berumur panjang dan sus-
tainable, harus menempatkan SDM yang handal se-
bagai human capital. Agar dapat menghasilkan 
sumber daya manusia (karyawan) yang handal 
maka perusahaan harus memberi penghargaan dan 
perhatian yang lebih terhadap karyawan mengingat 
bahwa karyawan merupakan sumber daya yang 
mampu terus berbenah menjadi lebih baik dalam 
melakukan perkerjaannya.  
 Penghargaan dan perhatian lebih yang dibe-
rikan perusahaan kepada karyawan dapat membuat 
karyawan merasa menjadi lebih dihargai dan me-
munculkan semangat kerja pada karyawan sehing-
ga karyawan mau berbuat atau memberikan 
sumbangsih yang lebih besar bagi perusahaan (ex-
tra role) yang biasa disebut dengan istilah orga-
nizational citizenship behavior (OCB). Perilaku 
kerja seperti organizational citizenship behavior 
menjadi pusat perhatian saat ini karena mereka 
berkontribusi besar dalam menjalankan fungsi 
organisasi secara efektif (Erkutlu, 2011). 
Menurut Organ (1990) OCB adalah “perilaku 
individu yang diskresioner, tidak langsung atau 
eksplisit diakui oleh sistem kerja yang formal, dan 
secara agregat, meningkatkan efisiensi dan efek-
tivitas fungsi organisasi”. Contoh dari OCB adalah 
membantu sesama rekan kerja yang telah absen 
dari pekerjaan, menjadi relawan untuk pekerjaan 
extra apabila dibutuhkan, menjadi perwakilan pe-
rusahaan yang antusias dalam publik dan mela-
kukan tindakan yang dapat meningkatkan moral 
serta menghindari konflik antar pribadi (dalam 
Erkutlu, 2011, p. 533). Mengacu dari pandangan 
tersebut maka perusahaan akan sangat diuntungkan 
apabila memiliki karyawan yang mempunyai OCB 
karena secara tidak langsung karyawan tersebut 
dapat memberikan nilai tambah bagi suatu perusa-
haan. 
Namun, sebelum berharap lebih akan muncul-
nya OCB dalam diri karyawan, tentunya perusa-
haan harus lebih dulu memberikan perhatian lebih 
kepada karyawan sebagai bentuk kepedulian pe-
rusahaan terhadap karyawan-karyawan- nya. Ben-
tuk perhatian tersebut berkaitan erat dengan budaya 
yang dianut serta keadilan yang ada dalam organi-
sasi (perusahaan), dimana budaya organisasional 
dan keadilan organisasional merupakan sarana 
pengaplikasian perhatian perusahaan terhadap kar-
yawan. 
Menurut Kilmann et al. (1985) budaya organi-
sasi merupakan “the shared philosophies, ideolo-
gies, values, assumptions, beliefs, expectations, at-
titudes and norms that knit an organization 
together”, sedangkan Deal (1986) mendefinisikan 
budaya sebagai “the human invention that creates 
solidarity and meaning and inspires commitment 
and productivity” (dalam Lund, 2003, p. 220).  
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Budaya organisasional menurut Hofstede 
(2001) akan dapat mengarahkan perilaku karyawan. 
OCB adalah suatu bentuk perilaku yang berasal 
dari karyawan. Sehingga, budaya organisasional 
memiliki potensi untuk mengarahkan perilaku OCB 
yang ada dalam diri karyawan (dalam Erkutlu, 
2011, p. 535). 
Di samping itu Adams (1965) mengemukakan 
bahwa teori keadilan berakar pada teori ekuitas 
(dalam Erkutlu, 2011, p. 534), yang menyatakan 
bahwa karyawan mengevaluasi situasi kerja mereka 
dengan membandingkan secara kognitif apa yang 
telah mereka berikan kepada organisasi dengan ha-
sil yang mereka terima sebagai imbalan. Jika karya-
wan merasa bahwa organisasi memperlakukan me-
reka dengan adil, maka mereka cenderung untuk 
membalas organisasi dengan terlibat dalam OCB.  
Berdasarkan pemaparan tersebut maka mun-
cul pandangan bahwa ada pengaruh dari budaya or-
ganisasional dan keadilan organisasional terhadap 
organizational citizenship behavior. Untuk me-
nanggapi hal tersebut maka perlu diadakan sebuah 
penelitian sehingga penulis memilih PT Jatim Indo 
Lestari sebagai tempat untuk melakukan penelitian 
tentang pengaruh budaya organisasional dan keadi-
lan organisasional terhadap OCB karyawan. 
PT Jatim Indo Lestari merupakan perusahaan 
distributor kaca film merk V-KOOL dan Huper 
Optik yang terletak di Surabaya dan merupakan 
center point V-KOOL khusus wilayah Jawa Timur. 
Perusahaan ini berdiri pada tahun 2014 dan hal 
menarik yang terjadi dalam perusahaan tersebut 
walaupun tergolong baru, melalui informasi yang 
didapatkan dari wawancara singkat dengan ac-
counting and tax supervisor di PT Jatim Indo Les-
tari, bahwa budaya kerja di perusahaan tersebut 
mengangkat budaya “kekeluargaan” dimana bila 
ada rekan yang tidak masuk, maka ada karyawan 
lain yang membantu menyelesaikan pekerjaan 
rekannya tersebut begitu juga sebaliknya. 
Accounting and tax supervisor perusahaan 
juga mengatakan bahwa dalam jangka waktu 
tertentu, perusahaan mengadakan acara seperti 
rekreasi bersama serta makan bersama. Hal ini 
bertujuan untuk mempererat rasa kekeluargaan 
antar karyawan, sehingga adanya perlakuan khusus 
dan perhatian lebih yang diberikan perusahaan 
untuk meningkatkan kesejahteraan karyawannya. 
Melalui survey terhadap 15 orang karyawan bahwa 
mereka merasa adil dan nyaman bekerja di PT 
Jatim Indo Lestari, bahkan di divisi teknisi mereka 
inisiatif mengadakan sistem uang kas dengan iuran 
sebesar Rp 50.000 (lima puluh ribu rupiah) per 
bulan tiap orang untuk membantu rekannya apabila 
terjadi komplain yang mengharuskan ganti rugi 
tanpa disuruh oleh perusahaan. Menurut pernyataan 
Vivi (divisi kartu garansi) bahwa PT Jatim Indo 
Lestari sudah adil serta nyaman bekerja di PT Jatim 
Indo Lestari karena suasana kekeluargaannya yang 
tinggi, saling membantu, dan saling pengertian 
antar karyawan.  
Oleh karena itu penelitian terhadap budaya 
organisasional, keadilan organisasional, dan orga-
nizational citizenship behavior perlu dilakukan un-
tuk melihat apakah ada pengaruh dari budaya orga-
nisasional dan keadilan organisasional terhadap or-
ganizational citizenship behavior dari karyawan PT 
Jatim Indo Lestari. 
  
 
Rumusan Masalah  
1. Apakah budaya organisasional secara parsial 
berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavior? 
2. Apakah keadilan organisasional secara parsial 
berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavior? 
3. Apakah budaya organisasional dan keadilan 
organisasional berpengaruh terhadap organiza-
tional citizenship behavior?  
 
II. LANDASAN TEORI 
 
Pengertian Sumber Daya Manusia (SDM) 
Menurut Sutrisno (2012, p. 3) bahwa sumber 
daya manusia adalah “satu-satunya sumber daya 
yang memiliki akal perasaan, keinginan, keteram-
pilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya (ra-
sio, rasa, dan karsa).” Semua potensi SDM terse-
but berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam 
mencapai tujuan. Seberapa maju teknologi, per-
kembangan informasi, serta besarnya modal yang 
ada bila tidak ada SDM maka sangat sulit bagi 
organisasi untuk maju dan berkembang serta men-
capai tujuannya.  
 
Pengertian Budaya Organisasional 
Menurut Robbins dan Judge (2015) bahwa “Bu-
daya organisasional mengacu pada sebuah sistem 
makna bersama yang dianut oleh para anggota yang 
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi 
lainnya”. 
 
Pengertian Keadilan Organisasional 
Menurut Robbins dan Judge (2015) keadilan or-
ganisasional adalah “keseluruhan persepsi tentang 
apa yang adil di tempat kerja, yang terdiri dari kea-
dilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional” (p.234). 
 
Pengertian Organizational Citizenship Behavior 
Menurut Organ (1988) OCB merupakan “peri-
laku individu yang bebas dalam menentukan, tidak 
secara langsung atau secara eksplisit diakui oleh 
sistem pemberian hadiah secara formal, dan secara 
agregat mempromosikan fungsi organisasi secara 
efektif” (dalam Yılmaz & Taşdan, 2009, p. 110). 
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Kerangka Penelitian 
 
 
 
Gambar 2.3 Kerangka Penelitian 
Sumber: Cameron & Quinn, 2006; Robbins dan 
Judge, 2015; Organ 1988 (dalam Yılmaz &  Taş-
dan, 2009) 
 
Hipotesis Penelitian 
H1: Budaya organisasional memiliki pengaruh se-
cara parsial terhadap organizational citizenship be-
havior 
H2: Keadilan organisasional memiliki pengaruh se-
cara parsial terhadap organizational citizenship be-
havior  
H3: Budaya organisasional dan keadilan organisa-
sional memiliki pengaruh secara simultan terhadap 
organizational citizenship behavior 
 
III. METODE PENELITIAN 
 
Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah peneliti-
an kuantitatif. Menurut Sugiyono (2010, p. 13) bah-
wa pendekatan kuantitatif merupakan metode pene-
litian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sam-
pel tertentu, teknik pengambilan sampel pada u-
mumnya dilakukan secara random, pengumpulan 
data menggunakan instrumen penelitian, analisis 
data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan un-
tuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
 
Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT Jatim Indo Lestari dengan jumlah total sebesar 
60 orang. Sampel dalam penelitian ini adalah selu-
ruh anggota populasi. 
 
Definisi Operasional Variabel 
Budaya Organisasional (X1) 
Penelitian ini,  dimensi budaya organisasional 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
1. Karakteristik dominan organisasi   
2. Kepemimpinan organisasi 
3. Manajemen karyawan dalam organisasi 
4. Kerekatan hubungan di dalam organisasi 
5. Penekanan strategi dalam organisasi 
6. Kriteria keberhasilan organisasi 
 
Keadilan Organisasional (X2) 
Penelitian ini, dimensi keadilan organisasional 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
1. Keadilan distributif  
2. Keadilan prosedural 
3. Keadilan interaksional 
 
Organizational Citizenship Behavior (Y) 
Penelitian ini, dimensi organizational citizen-
ship behavior yang digunakan adalah sebagai beri-
kut: 
1. Altruism 
2. Conscientiousness 
3. Sportsmanship 
4. Courtesy 
5. Civic Virtue 
 
Teknik Pengumpulan Data  
Dalam penelitian ini akan menggunakan satu 
metode pengumpulan data yaitu penyebaran ang-
ket. Metode ini dilakukan dengan membagikan 
angket kepada sampel yang telah ditetapkan. Ang-
ket yang disebarkan langsung kepada seluruh kar-
yawan PT Jatim Indo Lestari sebanyak 50 orang.  
 
Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif 
menggunakan program SPSS for Windows version 
20 untuk menguji kelayakan angket dan menge-
tahui ada tidaknya pengaruh budaya organisasional 
dan keadilan organsasional terhadap organizational 
citizenship behavior 
 
IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
Deskripsi Profil Responden 
Responden pada penelitian ini adalah seluruh 
karyawan PT Jatim indo Lestari yang berjumlah 60 
orang. 
 
Tabel 4.1 
Deskripsi Profil Responden  
Profil 
Responden   Frekuensi Presentase 
Usia 
18 – 24 21 35% 
25 – 31 22 37% 
32 – 38 7 12% 
39 – 45 6 10% 
> 45 4 7% 
Total 60 100% 
Pendidikan 
Terakhir 
SD 2 3% 
SMP 2 3% 
SMA 34 57% 
SMK 19 32% 
STM 1 2% 
Diploma 2 3% 
Total 60 100% 
Lama > 1 tahun 3 5% 
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bekerja 1 - 2 tahun 18 30% 
3 - 4 tahun 39 65% 
Total 60 100% 
Divisi 
Teknisi 26 43% 
Helper 19 32% 
Order & Garansi 2 3% 
Potong Kaca Film 2 3% 
Kurir 3 5% 
Klaim 1 2% 
Kas & Bank 1 2% 
Stok 3 5% 
Piutang 3 5% 
Total 60 100% 
 
Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa 60 
orang responden untuk penelitian ini terdiri dari 
karyawan yang berasal dari semua divisi di PT 
Jatim Indo Lestari yang memiliki jabatan yang 
sama. Mayoritas berusia antara 25 – 31 tahun yaitu 
sebanyak 22 orang (37%) yang kemudian disusul 
dengan usia antara 18 – 24 tahun dengan jumlah 
yang tidak jauh beda yaitu sebanyak 21 orang 
(35%). Alasan responden mayoritas terdiri dari usia 
18 – 31 tahun karena pada usia tersebut masih 
tergolong usia produktif dimana banyak orang pada 
rentan usia tersebut mencari pekerjaan. Dilihat dari 
pendidikan terakhir yang ditempuh oleh responden, 
mayoritas memiliki pendidikan terakhir di tingkat 
SMA sebanyak 34 orang (57%), hal ini dikarena-
kan pada pendidikan terakhir SMA sudah dianggap 
cukup memenuhi kualifikasi persyaratan untuk be-
kerja berdasarkan kemampuan dan keterampilan 
yang di dapat pada jenjang SMA. Alasan lain ma-
yoritas responden memiliki pendidikan terakhir 
SMA karena keterbatasan ekonomi untuk melanjut-
kan pendidikan ke perguruan tinggi. Dilihat dari 
lama bekerja, mayoritas responden bekerja selama 
3 – 4 tahun sebanyak 39 orang (65%) sehingga se-
bagian besar karyawan di PT Jatim Indo Lestari su-
dah memiliki pengalaman yang cukup selama be-
kerja di PT Jatim Indo Lestari. 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji Validitas 
Semua item pernyataan pada variabel budaya 
organisasional, keadilan organisasional, dan 
organizational citizenship behavior memiliki nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05 dan rhitung > rtabel 
dimana rtabel, sehingga item-item pernyataan yang 
mengukur variabel penelitian dinyatakan valid. 
.  
Tabel 4.2 
Uji Reliabilitas  
Variabel Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis 
Budaya Organisasional (X1) 0,967 0,60 
Keadilan Organisasional (X2) 0,933 0,60 
OCB (Y) 0,909 0,60 
 
Berdasarkan Tabel 4.2 dapat disimpulkan bah-
wa semua indikator yang digunakan untuk menya-
takan variabel budaya organisasional (X1), keadilan 
organisasional (X2), dan organizational citizenship 
behavior (Y) adalah reliabel, dikarenakan nilai 
Cronbach’s Alpha lebih besar dari nilai kritisnya. 
 
Distribusi Mean 
Budaya Organisasional (X1) 
Nilai rata-rata dari keseluruhan indikator budaya 
organisasional adalah 3,96. Berdasarkan angka ter-
sebut, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi-
onal yang dirasakan karyawan PT Jatim Indo Les-
tari termasuk kategori tinggi. 
 
Keadilan Organisasional (X2) 
Nilai rata-rata dari keseluruhan indikator keadi-
lan organisasional adalah 3,58. Berdasarkan angka 
tersebut, dapat disimpulkan bahwa keadilan organi-
sasional yang diterima karyawan PT Jatim Indo 
Lestari termasuk kategori tinggi. 
 
Organizational Citizenship Behavior (Y) 
Nilai rata-rata dari keseluruhan indikator 
organizational citizenship behavior adalah 3,98. 
Berdasarkan angka tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa OCB yang dirasakan karyawan PT Jatim In-
do Lestari termasuk kategori tinggi. 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 
Hasil uji normalitas residual dengan normal pro-
bability plot, selanjutnya diperkuat dengan uji one-
sample kolmogorov-smirnov. Jika nilai signifikansi 
uji one-sample kolmogorov-smirnov > 0,05 (α-
=5%), maka residual model regresi berdistribusi 
normal. 
 
Gambar 4.1 Uji Normalitas dengan Normal 
Probability Plot  
Berdasarkan Gambar 4.1 diketahui bahwa titik-
titik terkumpul di sekitar garis lurus, sehingga di-
simpulkan residual model regresi mengikuti distri-
busi normal 
Tabel 4.3 
Uji Normalitas dengan Uji One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov 
 Unstandardized Residual 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,959 
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Asymp. Sig. (2-tailed) 0,316 
 
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa besarnya nilai 
signifikan uji one-sample kolmogorov-smirnov ada-
lah 0,959 > 0,05, maka dapat disimpulkan residual 
model regresi berdistribusi normal 
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Gambar 4.2 Scatterplot 
Gambar 4.2 menunjukkan titik-titik tidak mem-
bentuk pola tertentu dan titik-titik menyebar di atas 
dan di bawah angka nol pada sumbu Y, sehingga 
dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas 
dalam model regresi. 
Uji Multikolinearitas 
Nilai tolerance berdasarkan Tabel 4.4 untuk ma-
sing-masing variabel bebas menunjukkan nilai di a-
tas 0,1 dan nilai VIF seluruh variabel bebas menun-
jukkan nilai kurang dari 10. Hal tersebut membuk-
tikan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dan an-
tar variabel bebas tidak terdapat korelasi. 
Tabel 4.4 
Uji Multikolinearitas 
Variabel Bebas Tolerance VIF 
Budaya Organisasional (X1) 0,630 1,587 
Keadilan Organisasional 
(X2) 
0,630 1,587 
a. Dependent Variable OCB (Y) 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Berdasarkan Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa 
koefisien regresi seluruh variabel menunjukkan ni-
lai positif sehingga dapat disimpulkan bahwa varia-
bel budaya organisasional dan keadilan 
organisasional memiliki pengaruh positif terhadap 
variabel OCB. Persamaan regresinya adalah:  
Y = 66,322 + 0,265 X1 + 0,504 X2 + e 
Tabel 4.5 
Model Regresi 
Model Koefisien Regresi 
Konstanta 66,322 
Budaya Organisasional 0,265 
Keadilan Organisasional 0,504 
 
 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Berdasarkan Tabel 4.6, dapat diketahui bahwa 
hasil regresi menghasilkan nilai korelasi berganda 
(R) sebesar 0,637, yang berarti ada hubungan yang 
kuat antara budaya organisasional (X1) dan keadilan 
organisasional (X2) dengan OCB (Y). Hasil regresi 
juga menunjukkan bahwa nilai koefisien de-
terminasi berganda  adalah sebesar 0,406 
yang berarti OCB dipengaruhi oleh budaya 
organisasional dan keadilan organisasional yaitu 
sebesar 40,6%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 
59,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar peneliti-
an ini. 
Tabel 4.6 
Korelasi dan Koefisien Determinasi Berganda 
R 
 
0,637a 0,406 
 
Uji t 
Berdasarkan Tabel 4.7 dapat terlihat bahwa thitung 
seluruh variabel menunjukkan nilai yang lebih kecil 
dibandingkan nilai ttabel (2,04227) dan signifikansi 
seluruh variabel memiliki nilai di atas 0,05, sehing-
ga dapat dinyatakan bahwa variabel budaya organi-
sasional (X1) dan keadilan organisasional (X2) ma-
sing-masing secara parsial tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap variabel OCB (Y). 
Tabel 4.7 
Uji t 
Variabel Bebas t Sig. 
Budaya Organisasional 1,191 0,243 
Keadilan 
Organisasional 
1,828 0,078 
 
Uji f 
Berdasarkan Tabel 4.8 diketahui fhitung sebesar 
10,265 menunjukkan nilai yang lebih besar diban-
dingkan nilai ftabel sebesar 3,30 dan nilai signifikan-
si di bawah 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa 
variabel budaya organisasional (X1) dan keadilan 
organisasional (X2) secara simultan memiliki 
pengaruh terhadap variabel OCB (Y). 
Tabel 4.8 
Hasil Uji f 
Model F Sig. 
Regression 10,265 0,000b 
 
 
V. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Berdasarkan analisis dan pembahasan yang te-
lah dilakukan dapat diambil kesimpulan sebagai be-
rikut:  
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1. Budaya organisasional secara parsial tidak me-
liki pengaruh terhadap organizational citizen-
ship behavior. 
2. Keadilan organisasional secara parsial tidak me-
miliki pengaruh terhadap organizational citi-
zenship behavior. 
3. Budaya organisasional dan keadilan organisasi-
onal secara simultan memiliki pengaruh terha-
dap organizational citizenship behavior. 
 
Saran 
Berdasarkan deskripsi data dan kesimpulan di a-
tas maka saran yang dapat disampaikan dalam pe-
nelitian ini adalah: 
1. Budaya organisasional yang dominan di PT 
Jatim Indo Lestari adalah clan. Perusahaan 
hendaknya harus menjaga bahkan meningkat-
kan rasa kekeluargaan antar karyawan, mem-
pererat kerjasama dan solidaritas antar karya-
wan dengan mengadakan acara makan bersama, 
liburan bersama dalam event tertentu serta 
kegiatan-kegiatan yang dapat membangun hu-
bungan yang erat antar anggota perusahaan. 
Begitu juga supervisor beserta pemimpin mem-
bangun komunikasi dengan para karyawan agar 
karyawan lebih merasa di perhatikan dan lebih 
terbuka terhadap pemimpinnya.  
2. Pemimpin dan supervisor perusahaan hendak-
nya menekankan gaya kepemimpinan mengajar 
lebih jelas dan meminta feedback dari karyawan 
apabila ada hal yang tidak di mengerti oleh kar-
yawan sehingga hal-hal yang dijelaskan dapat 
tersampaikan dengan jelas kepada karyawan 
sehingga tidak menimbulkan salah paham yang 
dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan. 
Memberikan sesi tanya jawab dengan karyawan 
sehingga apabila ada karyawan yang tidak setu-
ju, maka pemimpin dan supervisor dapat berun-
ding dengan karyawan untuk menghasilkan ke-
putusan yang disepakati oleh kedua belah pihak.  
3. Perusahaan hendaknya memberikan pelatihan 
kerja atau pendidikan informal untuk mening-
katkan softskill karyawan. 
4. Keadilan organisasional di perusahaan PT Jatim 
Indo Lestari tergolong adil, namun hendaknya 
perusahaan memperhatikan kesesuaian pembe-
rian gaji yang diberikan kepada karyawan de-
ngan beban kerja yang diberikan, sehingga kar-
yawan dapat terdorong untuk bekerja lebih baik 
lagi dan hasil yang diharapkan oleh perusahaan 
dapat tercapai. 
5. Perusahaan hendaknya memberikan beban kerja 
yang sesuai dan tidak berlebihan terhadap kar-
yawan untuk meminimalisir terjadinya stres 
dalam bekerja, sehingga dapat lebih memuncul-
kan OCB dalam diri karyawan. 
 
 
 
 
6. Organizational citizenship behavior di 
perusahaan PT Jatim Indo Lestari tergolong 
tinggi, namun perusahaan harus tetap mengon-
trol dan memantau cara kerja karyawan dengan 
cara datang ke meja-meja karyawan untuk meli-
hat progress yang sedang di kerjakan karyawan, 
terutama memberikan perhatian dan pengawa-
san lebih terhadap karyawan yang kurang teliti 
serta menegur apabila karyawan tersebut mela-
kukan kesalahan. Hal ini diperlukan untuk men-
cegah timbulnya kerugian yang besar bagi peru-
sahaan. 
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